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ABSTRACT 
The purpose of this study was to analyze the influence of leadership, organizational 
culture, organizational communication, motivation and training on performance that 
impacts work performance. Respondents are employees of the secretariat of the district 
of Central Bangka with a total of 40 people. The method of analysis uses path analysis. 
The results of the study concluded that there is an influence of leadership variables, 
organizational culture, organizational communication, motivation, training on the 
Regional Secretariat of Central Bangka Regency. The recommendations of this study are 
expected to further enhance the knowledge of leaders in all fields and institutions to 
provide support and appreciation to improve performance on employee work 
performance. 
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I. PENDAHULUAN 
Kondisi geografis wilayah Bangka Tengah, memungkinkan berkembangnya peredaran 
gelap narkoba. Kemungkinan dimaksud muncul dari awal yang diliputi garis pantai yang 
relatif panjang, dengan titik lokasi pendaratan oleh transportasi air/laut, yang dapat 
dimanfaatkan olek pihak-pihak untuk memasukkan “barang terlarang” tersebut. 
Antisipasi terhadap kemungkinan tersebut, dalam kaitannya dengan kemampuan personil 
dan sumberdaya, bahkan kewenangan yang dimiliki, sangat tidak mungkin dilakukan 
sendiri oleh Administrasi dan Penanggulangan Bahaya Narkotika Bagian Sekretariat 
Kabupaten Bangka Tengah.  
Sebagai Wilayah yang baru dimekarkan, Kabupaten Bangka Tengah, sangat 
membutuhkan dukungan sumberdaya manusia dengan kualitas yang memadai. Kualitas 
sumberdaya manusia tersebut perannya sangat diharapkan dalam proses percepatan 
pembangunan, sehingga dapat mensejajarkan dirinya dengan wilayah kabupaten lainnya, 
yang telah telebih dahulu terbentuk, terutama di Provinsi Kepulauan Bangka Belitung. 
Sejalan dengan kebutuhan sumberdaya manusia tersebut, Pemerintah Kabupaten Bangka 
Tengah menempatkan skala prioritas peningkatan kualitas sumberdaya manusia, dalam 
visi dan misi guna mencapai kesejahteraan masyarakat Bangka Tengah. 
Dalam kaitannya dengan afektivitas organisasi untuk mencapai kinerja yang tinggi 
maka ada keyakinan bahwa perilaku peminpin, khususnya yang menyangkut komitmen 
pemimpin, sangat besar pengaruhnya terhadap kerja anggota. Ditinjau dari sudut 
pimpinan, komitmen yang tinggi akan berdampak pada kinerja pegawai. Gunon (1995). 
Pemimpin yang memiliki komitmen yang tinggi akan berdampak pada kepuasan kerja 
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karyawan dan berdampak pada kinerja pegawai, yang berarti pegawai lebih puas dengan 
pekerjaannya sehingga tingkat absensinya menurun. 
Masalah kepimpinan tidak bisa lepas pembicaraan mengenai organisasi dan 
manajemen, sebab sukses tidaknya suatu tujuan yang dicapai oleh sebuah organiasasi 
kekaryaan beserta manajemennya, tergantung dari kepemimpinan. Manajer sabagai 
pemimpin yang intensif menjalankan fungsi kepemimpinan membawa pengaruh positif 
terhadap meningkatnya untuk kerja (performance) pegawai. Dewasa ini kita sudah 
memasuki abad informasi, sehingga di masyarakat modern dengan sebutan sabagai 
masayarakat infornasional atau sering disebut abad informasi. Hal ini disebabkan 
pesatnya kemajuan Teknologi, dan telah diaplikasikan di berbagai bidang kehidupan 
masayarakat modern. Tidak jarang kita dengar, bahwa susuatu program organisasi 
mengalami hambatan atau tidak berjalan sabagaimana diharapkan, maka yang menjadi 
kambing hitam adalah karena budayatidak sesuai. Dalam kaitan organisasi, maka budaya 
organisasi adalah nilai dan semangat yang mendasar dalam cara mengelola serta 
mengorganisasikannnya. Nilai-nilai itu merupakan keyakinan yang dipegang teguh dan 
kadang-kadang tidak terungkapkan. Robbins (2002:279) Menyatakan bahwa budaya 
organisasi menyangkut bagaimana para anggota melihat organisasi tersebut, bukan 
menyangkut apakah para anggota organisasi menyukai atau tidak, karena para anggota 
organisasi menyukai atau tidak, karena organisasi menganggap budaya organisasi 
berdasarkan dari pada yang mereka lihat atau dengan di dalam organisasi. 
Memperhatikan peran dan fungsi budaya tersebut diatas, maka budaya dalam suatu 
organisasi sangat penting. Oleh karena itu budaya senantiasa dipelihara dan 
dikembangkan karena disadari budaya merupakan alat (tool) dalam setiap melaksanakan 
kegiatan-kegiatan orgaisasi serta menjadi stimulasi untuk meningkatkan kinerja. Dari 
sudut pegawai, budaya organisasi memberi pedoman bagi pegawai akan segala sesuatu 
yang penting untuk dilakukan. Hal ini sesuai dengan apa yang dikemukakan oleh 
Wheelen dan Hunger dalam nirman (1997). Sejumlah peran penting yang dimainkan oleh 
budaya organisasi adalah membantu pengembangan rasa memilikii jati diri bagi pegawai, 
membantu stabilitas organisasi sebagai suatu sistem sosial, menyakinkan pedoman 
perilaku sebagai hasil dari norma perilaku yang sudah dibentuk. Linda Smircich (1983) 
dalam Sobirin (1977) menyatakan bahwa ada 2 pendapat tentang budaya organisasi, 
pertama menganggap bahwa budaya organisasi adalah hasil budaya. Oleh karena itu 
aliran ini lebih menekankan pada pentingnya penjelasan deskriptif atas sebuah organisasi. 
Sedangkan aliran yang kedua justru memberikan penekanan pada faktor penyebab 
terjadinya budaya dalam organisasi dan implikasinya terhadap organisasi tersebut, 
misalnya dengan melakukan pendekatan manajerial. 
Peran komunikasi organisasi sangat menentukan keberhasilan dalam 
menyampaikan pesan kepada pihak lain. Dalam organisasi, komunikasi memiliki peran 
sangat penting, terutama dalam membentuk organisasi yang efektif dan efisien. 
Komunikasi didefinisikan sebagai penyampaian atau pertukaran informasi dari pengirim 
kepada penerima, baik secara lisan, tertulis maupun menggunakan alat komunikasi. 
Dewasa ini banyak pelaku bisnis mengirim informasi dengan sistem informasi 
manajemen yang kompleks, dimana data berasal dari berbagai sumber yang kemudian 
dianalisis oleh computer dan disampaikan kepada penerima secara elektronik. Pengertian 
motivasi menurut Suwatno (2011:171) adalah motivasi berasal dari kata latin yang berarti 
dorongan, daya penggerak atau kekuatan yang menyebabkan suatu tindakan atau 
perbuatan. Pengertian tentang pelatihan itu sendiri menurut Dessler (2011:118) 
“Pelatihan merupakan proses mengajarkan karyawan baru atau yang ada sekarang, 
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keterampilan dasar yang mereka butuhkan untuk menjalankan pekerjaan mereka. 
Sedangkan menurut Andrew (2011:117) Pelatihan merupakan proses jangka pendek yang 
mempergunakan prosedur sistematis dan terorganisasi dimana pegawai non manajerial 
mempelajari pengetahuan dan keterampilan tekinis dalam tujuan terbatas. Pelatihan juga 
menjadi salah satu faktor penting dalam meningkatkan perstasi kerja. Menurut 
Sastrodioero (2006:122) pelatihan adalah salah satu jenis proses pembelajaran untuk 
memperoleh dan meningkatkan ketrampilan di laur sistem pengembangan sumber daya 
manusia, berlaku dalam waktu yang relatif singkat dengan metode yang lebih 
mengutamakan praktik daripada toeri program pelatihan yang insentif perlu dilakukan 
oleh instansi agar memiliki sumber daya manusia yang optimal sehingga dapat 
meningkatkan prestasi kerjanya. Adapun tujuan penelitian yang hendak dicapai dari 
penelitian ini adalah Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh variabel 
kepemimpinan, budaya organisasi, komunikasi organisasi, motivasi, Pelatihan terhadap 
kinerja pegawai di Administrasi dan Penanggulangan Bahaya Narkotika Bagian 
Sektretariat Kabupaten Bangka Tengah.  
 
II. TEORI DAN HIPOTESIS PENELITIAN 
2.1.3 Kemampuan 
Kemampuan (Kompetensi) adalah kemampuan pegawai dalam menjalankan tugasnya, 
Sudirwo (2002: 76) menyatakan kompetensi artinya kewenangan, kecapan atau 
kemampuan yang dimiliki seseorang untuk melaksanakan tugasnya Echols & Shadily 
dalam Suwardi (2007: 3) menyatakan bahwa Kompetensi berasal dari Inggris 
Competency yang artinya kecakapan, kemampuan dan kewenangan. Suharsini (1993:249) 
menyatakan: Konsep kompetensi tidak sekedar perbuatan yang tampak dan dapat dilihat, 
akan tetapi kompetensi berkaitan dengan potensi-potensi untuk melakukan tindakan. 
Misalnya pendidikan dan pengetahuan merupakan potensi yang mendukung tindakan. 
Seseorang yang memiliki pengetahuan banyak cenderung akan menampilkan tindakan 
yang jauh lebih baik dibandingkan orang yang berpengetahuan kurang. Lefrancois (2010) 
menyatakan bahwa kompetensi merupakan kapasitas untuk melakukan sesuatu yang 
dihasilkan dari proses belajar. Selama proses belajar stimulus akan berkurang dengan isi 
memori dan menyebabkan terjadinya perubahan kapasitas sesuatu. Apabila individu 
sukses mempelajari cara melakukan satu pekerjaan yang kompleks dari sebelumnya, 
maka pada diri individu tersebut pasti sudah terjadi penambahan kapasitas. Atas dasar 
beberapa pendapat, kompetensi adalah kemampuan untuk melaksanakan tugas dengan 
memiliki pendidikan, pengetahuan yang luas, ada proses pembelajaran untuk menambah 
kapasitas untuk menambah keterampilan. Sarimaya (2008:17-24) menyatakan bahwa 
Kompetensi memiliki factor antara lain: Pemahaman, mampu merancang pekerjaan, 
mampu melaksanakan pekerjaan, mampu mengevaluasi pekerjaan dan mampu 
mengembangkan pekerja. 
 
2.1.4 Kepemimpin 
Kepemimpinan merupakan kemampuan untuk mempengaruhi suatu kelompok kearah 
tercapainya suatu tujuan. Kepemimpinan adalah pribadi yang dijalankan dalam situasi 
tertentu, serta diarahkan melalui suatu proses komunikasi kearah pencapaian satu arah 
atau beberapa tujuan tertentu. Kepemimpinan manyangkut proses pengaruh sosial yang 
disengaja dijalankan oleh seseorang terhadap orang lain untuk menstrukturkan aktivitas 
dan pengaruh didalam kelompok atau organisasi (Robbins, 2006:19). Menyatakan 
kepemimpinan adalah “kemampuan untuk memberikan pengaruh yang kontruktif kepada 
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orang lain untuk melakukan suatu usaha kooperatif mencapai tujuan yang sudah 
direncanakan. 
  Kepemimpinan pada dewasa ini menjadi isu penting, actual dan menarik dimana-
mana. Di dalam masa perubahan dan ketidakpastian akibat dari era globalisasi dan 
informasi terdapat satu kebutuhan yang jelas akan memimpin di puncak, sementara 
harapan yang terus meningkat dari rakyat yang bekerja menciptakan kebutuhan dan 
kepemimpinan pada saat tingkat organisasi atau lembaga. Banyak penelitian yang telah 
dilakukan untuk mengetahui sesungguhnya atribut atau karakter atau faktor-faktor 
personel apa saja yang berpengaruh terhadap kesuksesan seorang pemimpin. Dari 
berbagai macam penelitian yang telah dilakukan, secara garis besar atribut-atribut 
personel pemimpin dapat diklasifikasikan ke dalam bebrapa atribut, yaitu: kapasitas, 
prestasi, anggungjawab, partisipasi, status. Terry (2011), merumuskan bahwa 
kepemimpinan (leadership) adalah aktivitas untuk mempengaruhi orang-orang supaya 
diarahkan untuk mencapai tujuan orgnisasi. Hubungan antara pemimpin dan mereka yang 
dipimpin bukanlah hubungan satu arah tetapi harus ada antar hubungan (interaction). 
Seorang pemimpin harus dapat mempengaruhi kelompoknya karena apabila ia tidak 
mampu melakukan berarti tidak dapat tugasnya sebagai pemimpin yang baik. 
 
2.1.5 Budaya Organisasi  
Perubahan skala besar dalam sebuah organisasi biasanya membutuhkan suatu perubahan 
dalam budaya organisasi dan juga pengaruh langsung atas masing-masing bawahan. 
Dengan mengubah budaya sebuah organisasi, manajemen puncak sacara tidak langsung  
dapat mempengaruhi motivasi dan perilaku dari para anggota organisasi. Menurut Schein 
(1992) mendefinisikan budaya dari sebuah kelompok atau organisasi sebagai asumsi dan 
keyakinan bersama tentang dunia dan tempat mereka di dalamnya, sifat dari waktu dan 
ruang, sifat manusia, dan hubungan manusia. Schein membedakan antara keyakinan yang 
mendasari (yang mungkin tidak sadar) dan nilai yang menyertai, yang mungkin atau 
mungkin tidak konsisten dengan keyakinan ini. Manurut Nawawi (2008) yang dikutip 
dari Cushway B dan Lodge D hubungan budaya dengan budaya organisasi bahwa 
“budaya organsasi” adalah suatu kepercayaan dan nilai-nilai yang menjadi falsafah utama 
yang dipegang oleh anggota dalam menjalankan atau mengoperasionalkan kegiatan 
organisasi. 
Menurut Schein (1992) mendefinisikan budaya dari sebuah kelompok atau 
organisasi sebagai asumsi dan keyakinan bersama tentang dunia dan tempat mereka di 
dalamnya, sifat dari waktu dan ruang, sifat manusia, dan hubungan manusia. Schein 
membedakan antara keyakinan yang mendasari (yang mungkin tidak sadar) dan nilai 
yang menyertai, yang mungkin atau mungkin tidak konsisten dengan keyakinan ini. 
Menurut Nawawi (2008) yang dikutip dari Crushway B dan Lodge D hubungan budaya 
dengan budaya organisasi bahwa “budaya organisai adalah suatu kepercayaan dan nilai-
nilai yang menjadi falsafah utama yang dipegang teguh oleh anggota organisasi dalam 
menjalankan atau mengorganisasikan kegiatan orgaisasi. 
 
2.1.6 Komunikasi Organisasi 
Komunikasi organisasi merupakan pengiriman dan penerimaan pesan baik dalam 
orgaisasi di dalam kelompok formal maupun kelompok informasi organisasi. Jadi, 
komunikasi organisasi dapat diartikan sebagai komunikasi yang terjadi antara orang-
orang yang berada di dalam organisasi itu sendiri, juga di antara orang-orang yang berada 
di dalam organisasi dengan publik luar, dengan maksud mencapai suatu tujuan. Katz dan 
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Khn (dalam Muhammad, 2005:65) menyatakan bahwa komunikasi organisasi merupakan 
arus informasi, pertukaran informasi organisasi merupakan arus informasi, pertukaran 
informasi, dan pemindahan arti dalam suatu organisasi. Selanjutnya, dikatakan, bahwa 
organisasi adalah sebagai suatu ssstem terbuka yang menerima energi dari lingkugannya 
dan mengubah energi ini menjadi poduk atau servis dari siistem dan mengeluarkan 
produk atau servis ini kepada lingkungan berdasarkan informasi dalam suatu peristiwa 
komunikasi organisasi. 
 
2.1.7 Motivasi 
Motivasi yang ada pada diri seseorang merupakan pendorong yang akan mewujudkan 
suatu prilaku guna mencapai tujuan  kepuasan dirinya. Orang mau disadari (bekerja untuk 
memenuhi kebutuhan, baik kebutuhan yang disadari ( bekerja untuk memenuhi 
kebutuhan, baik kebutuhan yang disadari (conscious needs) maupun kebutuhan/keinginan 
yang tidak disadari (unconscious needs) demikian juga orang mau bekerja untuk 
mendapatkan kebutuhan fisik dan mental. Motivasi juga bisa akibat daya tarik, misalnya 
seseorang beringinan kerja sebagai aparatur sipil Negara di lingkungan administrasi dan 
penanggulangan Bahaya Narkotika karena daya tarik tersendiri berupa kompensasi, 
fasilitas, penempatan dan penghargaan. 
Robbin dan Counter (1999) menyatakan motivasi kerja sebagai kesedian untuk 
melaksanakan upaya tinggi untuk mencapai tujuan-tujuan keorganisasian yang 
dikondisikan oleh kemampuan upaya untuk memenuhi kebutuhan individual tertentu. 
Sedangkan menurut Luthans (2006) mengatakan motivasi antara lain berkenaan dengan: 
Kebutuhan akan kekuasaan seperti: a) mempengaruhi orang mengubah sikap atau prilaku; 
b) mengontrol orang dewasa dan aktivitas; c) berada pada posisi berkuasa melebihi orang 
lain; d) memperoleh kontrol informasi dan sumber daya; e) mengalahkan lawan atau 
musuh. Kebutuhan akan untuk berprestasi; a) melakukan sesuatu dengan laebih baik dari 
pada pesaing; b) memperoleh atau melewati sasaran yang sulit; c) memecahkan masalah 
kompleks; d) menyelesaikan tugas yang menantang dengan berhasil; e) mengembangkan 
cara yang terbaik untuk melakukan sesuatu. Kebutuhan akan afiliasi: a) disukai banyak 
orang; b) diterima sebagai bagian kelompok atau tim; c) bekerja dengan orang yang 
ramah; d) memepertahankan hubungan yang menyenangkan. Kebutuhan keamanan: a) 
mempunyai pekerjaan yang membawa rasa aman; b) dilindungi dari kehilangan 
penghasilan atau masalah ekonomi; c) mempunyai perlindungan dari sakit dan cacat; d) 
dilindungi dari gangguan fisik dan kondisi berbahaya; e) mengindari tugas atau keputusan 
dengan resiko kegagalan atau kesalahan. Kebutuhan akan status: a) mempunyai mobil 
yang tepat dan menggunakan pakaian yang tepat; b) bekerja pada perusahaan yang tepat; 
c) mempunyai gelar dari universitas ternama; d) tinggal dalam lingkungan yang tepat dan 
masuk dalam kelub elit; e) mempunyai hak istimewa eksekutif. 
 
2.1.8 Pelatihan 
Menurut Mathis (2002), pelatihan adalah suatu proses dimana orang-orang mencapai 
kemampuan tertentu untuk membantu mencapai tujuan organisasi, oleh karena itu, proses 
ini terikat dengan berbagai tujuan organisasi, pelatihan dapat dipandang secara sempit 
maupun luas. Secara terbatas pelatihan menyediakan para pegawai dengan pengetahuan 
yang spesifik dan dapat diketahui serta keterampilan yang digunakan dalam pekerjaan 
mereka saat ini maupun dimasa mendatang. 
Manfaat yang diperoleh dari suatu pelatihan yang diadakan oleh perusahaan 
seperti yang dinyatakan oleh Flippo (1988: 215) sebagai berikut ini yaitu: Program-
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program pengembangan yang direncanakan akan memberikan manfaat kepada orang 
berupa peningkatan produktivitas, peningkatan moral, pengurangan biaya, dan stabilitas 
serta keluwesan (fleksibilitas) orang yang makin besar untuk menyesesuaikan diri dengan 
persyaratan–persyaratan eksternal yang berubah; Program-program yang semacam ini 
juga akan membantu memenuhi kebutuhan perorangan dalam mencari pekerjaan yang 
bermakna bagi karier seumur hidup; dan Pelatihan berdampak luas terhadap luas terhadap 
pengelolahan sumber daya manusia yang baik akan lebih menguntungkan bagi kedua 
belah pihak, baik bagi karyawan maupun bagi perusahaan. Hamalik (2001:13) 
menyatakan bahwa fungsi pelatihan adalah memperbaiki kinerja (performance) para 
peserta. Selain itu pelatihan juga bermanfaat untuk mempersiapkan promosi 
ketenagakerjaan pada jabatan yang lebih rumit dan sulit, serta mempersiapkan tenaga 
kerja pada jabatan yang lebih tinggi yaitu tingkatan pengawasan atau manajerial. 
 
2.1.9  Kinerja 
Keberhasilan suatu organisasi dipengaruhi oleh kinerja (job permance) karyawan, untuk 
perusahaan akan berusaha untuk meningkatkan kinerja karyawannya dalam mencapai 
tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Menurut Dharma (2012:6-7) mengatakan bahwa 
kinerja seseorang merupakan ukuran sejauh mana keberhasilan seseorang dalam 
melakukan tugas pekerjaannya. Ada tiga faktor utama yang berpengaruh kepada kinerja 
yaitu: individu (kemampuan bekerja), usaha kerja (keinginan untuk bekerja) dan 
dukungan organisasional (kesempatan untuk bekerja). Robbins (2007:10) mengatakan 
bahwa kinerja adalah human output yang dapat diukur dari produktivitas, absensi, 
turnover, citizenship, dan satisfaction, sedangkan Baron dan Greenberg (1990) dalam 
Robbins (2007:10) mengatakan bahwa kinerja pada individu juga disebut dengan job 
performance, work outcomes dan task performance. Pada setiap organisasi baik berskala 
kecil maupun besar, kinerja perlu dievaluasi sebagai dasar untuk pengambilan keputusan 
menaikkan gaji, penugasan, prestasi, promosi, training dan beberapa hal lain yang 
mempengaruhi dalam melaksanakan tugas. Menurut Manulang (2008:76) kinerja adalah 
suatu metode bagi manajemen untuk membuat analisa yang adil dan jujur tentang nilai 
karyawan bagi organisasi. Mangkunegara (2004:67) mengatakan kinerja adalah hasil 
kerja secara kualitas yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Berdasarkan definisi diatas, maka dapat disimpulkan bahwa yang dimaksud kinerja 
adalah hasil seseorang karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya yang dapat dinilai 
perkembangannnya melalui evaluasi yang sistematis oleh pihak yang berwewenang. 
Pengukuran kinerja dapat berfungsi sebagai sasaran dan informasi yang dapat 
digunakan sumber daya manusia dalam mengarahkan usaha-usaha dalam serangkaian 
prioritas tertentu dan pengukuran kinerja ini berfungsi sebagai standar dari sasaran kerja. 
Flippo dalam Sunyoto, (2003:199) mengemukakan bahwa kinerja seseorang dapat diukur 
melalui: Produktifitas, Kualitas dan Pelayanan. 
Mutu kerja (Kualitas Kerja) dimana ada kaitannya dengan ketetapan waktu, 
keterampilan dan keterampilan dan kepribadian dalam melakukan pekerjaan. Kualitas 
kerja, berkaitan dengan pemberian tugas-tugas tambahan yang diberikan oleh atasan 
kepada bawahan. Produktivitas berkaitan dengan tingkat kehadiran, pemberian waktu 
libur, dan jadwal mengenai keterlambatan hadir di tempat kerja. Sikap pelayanan, dimana 
merupakan sikap yang ada pada karyawan yang menunjukkan seberapa jauh sikap dan 
tanggung jawab mereka terhadap rekan, atasan, dan konsumen serta seberapa jauh tingkat 
kerja sama dalam mengevaluasi tugas. Pelayanan terbaik untuk memuaskan konsumen 
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adalah salah satu indikator dari kinerja. Organisasi manapun didunia ini bekerja untuk 
meningkatkan kualitas produk dan peningkatan pelayanan dengan berbagai cara yang 
berbeda-beda. Ada yang melalui pelatihan karayawan, dan peningkatan teknik produksi. 
 
2.1.10 Prestasi kerja 
Dalam suatu pernyataan Maier (1965) memberi batasan, bahwa secara umum prestasi 
kerja atau kinerja diartikan sebagai suatu keberhasilan dari suatu individu dalam suatu 
tugas dalam pekerjaannya. Selanjutnya, Perter dan Lawler (1967) menyatakan prestasi 
kerja sebagai berikut “Successful role achievement” yang diperoleh dari hasil pekerjaan 
yang dikerjakan oleh individu, atas atas ini dapat disimpulkan bahwa prestasi kerja 
merupakan hasil yang dicapai oleh seorang individu untuk ukuran yang telah ditetapkan 
dalam suatu pekerjaan (Wijono, 2010:77). 
Menurut Sim dan Szilagy (1976) dikatakan bahwa prestasi kerja dinilai dari segi 
dimensi kualitas kerja, kuantitas kerja, keterikatan, keahlian merencanakan daya usaha 
dalam pekerjaan dan prestasi secara keseluruhan. Selain itu dari prstasi kerja juga 
ditentukan oleh faktor keahlian, minat, motivasi, dan situasi pekerjaan (Wijono, 2010:78). 
Faktor yang mempengaruhi prestasi kerja adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor 
motivasi (motivation), pengukuran prestasi kerja.Prestasi kerja setiap individu dapat 
diukur, namun masalahnya untuk mengukur prestasi kerja diperlukan alat ukur yang tepat 
(accurate) dalam pelaksanaannya alat ukur yang tepat tidak dapat menjadi prediksi yang 
tepat jika kriteria alat ukur prestasi kerja tersebut tidak memenuhi persyaratan (Wijono, 
2010:79). Maier (1965) memberikan gambaran yang tepat lebih memudahkan dalam 
pengukuran prestasi kerja karyawan dengan menyutujui dua cara yaitu: Pekerjaan 
produksi merupakan pekerjaan yang dapat diukur secara kuantitatif dan lebih mudah 
diukur dengan suatu kriteria yang objektif, Pekerjaan yang non produksi merupakan 
pekerjaan yang dapat ditentukan tingkat keberhasilan yang dicapai oleh individu dalam 
melakukan tugasnya yang biasa disebut sebagai human judgments atau subjektif.   
 
2.6 Hipotesis 
Berdasarkan dari permasalahan diatas maka hipotesis yang akan diajukan dalam 
penelitian ini adalah: 
1. Terdapat pengaruh variabel kepemimpinan, budaya organisasi, komunikasi, 
Organisasi, motivasi, pelatihan terhadap kinerja di Administrasi dan Penanggulangan 
Bahaya Narkotika Bagian Sekretariat Kabupaten Bangka Tengah. 
2. Terdapat pengaruh variabel kepemimpinan terhadap kinerja Pegawai di Administrasi 
dan Penanggulangan Bahaya Narkotika Bagian Sekretariat Kabupaten Bangka 
Tengah. 
3. Terdapat pengaruh variabel budaya organisasi terhadap kinerja Pegawai di 
Adminitrasi dan Penanggulangan Bahaya Narkotika Bagian Sekretariat Kabupaten 
Bangka Tengah. 
4. Terdapat pengaruh variabel komunikasi kinerja Pegawai di  Administrasi dan 
Penanggulangan Bahaya Narkotika Bagian Sekretariat  Kabupaten Bangka Tengah. 
5. Terdapat pengaruh variabel motivasi kinerja Pegawai di Administarasi dan 
Penanggulangan Bahaya Narkotika Bagian Sekretariat Kabupaten Bangka Tengah. 
6. Terdapat pengaruh variabel pelatihan terhadap kinerja Pegawai di  Administrasi dan 
Penanggulangan Bahaya Narkotika Bagian Sekretariat Kabupaten Bangka Tengah. 
7. Terdapat pengaruh variabel kinerja terhadap prestasi kerja di Administrasi dan 
Penanggulangan Bahaya Narkotika Bagian Sekretariat Kabupaten Bangka Tengah 
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III. METODOLOGI PENELITIAN 
3.2 Populasi dan Sampel 
Populasi  adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang mempunyai 
kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk mempelajari dan 
kemudian ditarik kesimpulannya (sugiyono, 2011:61). Dalam penelitian ini populasi 
adalah seluruh Pegawai Aparatur Sipil Negara Bagian Sekretariat Daerah Kabupaten 
Bangka Tengah berjumlah 40 orang. 
Dalam penelitian ini menggunakan teknik sampling, yaitu probability sampling, 
adalah teknik pengambilan sampel yang memberikan peluang yang sama bagi setiap 
unsur (anggota) populasi untuk memberikan peluang yang sama bagi setiap unsur 
(anggota) populasi untuk dipilih menjadi anggota sampel (Sugiyono, 2012:63). Dalam 
penelitian ini fakus pada pengaruh kemampuan, motivasi, komunikasi, kepemimpinan, 
dan budaya organisasi terhadap kinerja Administrasi Kemasyarakatan dan 
Penanggulangan Bahaya Narkotika Bagian Sekretariat Kabupaten Bangka Tengah selama 
pengamatan dan pengambilan data. Karena populasi berjumlah 40 orang. Maka sampel 
diaambil semuanya, jadi jumlah populasi = jumlah sampel. 
 
3.3 Metode Pengumpulan Data 
Adapun jenis yang dikumpulkan pada saat penelitian ini adalah data primer dan data 
sekunder: 
1. Data Primer, Data yang didapati langsung dari sumber yaitu dari perponden pegawai 
di Administrasi dan Penanggulangan Bahaya  Narkotika Bagian Sekretariat 
Kabupaten Bangka Tengah. Data ini dikumpulkan dengan cara: Observasi, peneliti 
secara langsung mendatangi tempat penelitian dan mengamati secara langsung 
pegawai yang bekerja di  Administrasi  dan Penanggulangan Bahaya Narkotika 
Bagian Sekretariat Kabupaten Bangka Tengah. Wawancara, pengumpulan data yang 
dilakukan dengan cara melakukan dialog secara langsung dengan pegawai. 
Kuesioner, yaitu dengan cara memberikan daftar pertanyaan kepada responde untuk diisi. 
2. Data Sekunder, Data yang bukan diusahakan sendiri dalam pengembilan oleh peneliti. 
Akan tetapi data diperoleh melalui satu atau lebih pihak lain. Data sekunder terdiri 
dari: Data internal, Data yang berasal atau tersedia di administrasi dan 
Penanggulangan   Bahaya Narkotika Bagian Sekretariat Kabupaten Bangka Tengah 
tempat peneliti  melakukan penelitian. Data Eksternal, Data yang diperoleh dari 
sumber diluar Administrasi Penanggulangan Bahaya Narkotika Bagian Sekretariat  
Kabupaten Bangka Tengah, misalnya dari buku-buku, Koran  hasil penelitian atau 
data lain yang relavan dengan masalah penelitian. Teknik atau metode yang akan 
digunakan dalam pengumpulan Hasil penelitian diketahui bahwa terdapat pengaruh 
positif variabel kepemimpinan dan komunikasi terhadap kinerja.data dalam penelitian  
 
3.4 Definisi Operasional Variabel  
Penelitian ini melakukan pengujian hipotesis dengan mengacu kepada hubungan antara 
variabel bebas (independen) dan variabel terikat (dependen). Desaian penelitian ini 
dirancang untuk menjelaskan pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Variabel 
bebas (eksogen) meliputi: yaitu Kemampuan (X1), Motivasi (X2), Komunikasi (X3), 
Kepemimpinan (X4), dan Budaya Organisasi (X5), sedangkan variabel terikat (endogen) 
adalah variabel kinerja (Y). Variabel Kepemimpinan (X1), Definisi Konseptual: 
Menurut Terry (kartono 2003:38) kepemimpinan adalah aktivitas mempengaruhi orang-
orang agar mereka suka berusaha mencapai tujuan-tujuan kelompok. Sedangkan menurut 
Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja………………….Muhammad Sahri dan Mohamad Makrus 
100 
Fahmi (2012:15) menyatakan bahwa kepemimpinan merupakan ilmu yang mengkaji 
secara komprensif tentang bagaimana mengarahkan, mempengaruhi dan mengawasi 
orang lain untuk mengerjakan orang lain untuk mengerjakan tugas sesuai dengan perintah 
yang direncanakan Moeheriono (2012:328) mengatakan makna dari pengertian 
kepimpinan di atas antara lain: 1) Kepemimpinan melibatkan orang atau pihak lain yaitu 
para karyawan atau bawahan (followers), 2) seorang pemimpin yang efektif adalah 
seseorang yang dengan kekuasaannya (his or her power) mampu manggugah pengikutnya 
untuk mencapai kinerja yang memuaskan. 3) kepemimpinan harus memiliki kejujuran 
terhadap diri sendiri (integrity), sikap bertanggung jawab yang tulus (compassion), 
pengetahuan (cognizance), keberanian bertindak sesuia dengan keyakinan (commitment), 
kepercayaan pada diri sendiri dan orang lain (confidence) dan kemampuan untuk 
menyakinkan orang lain (communication) dalam membangun organisasi. Definisi 
Operasional: Kemimpinan adalah ilmu yang mengkaji secara komprehensif tentang 
bagaimana mengarahkan, mempengaruhi dan mengawasi orang lain untuk mengerjakan 
tugas sesuai dengan perintah yang direncanakan. Fahmi (2012:15) 
Tabel 3.3 DIMENSI DAN INDIKATOR VARIABEL KEPEMIMPINAN 
 
 
VARIABEL 
 
 
DIMENSI 
  
INDKATOR 
INTRUMEN 
X1    KEPEMIMPINAN 
(Kartono          2005: 65) 
Mengarahkan 
 
Mempengaruhi 
 
Mengawasi 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
Konsisten terhadap tujuan 
Memiliki Pengetahuan 
Bertindak efisien dan efektif 
Menguasaan Pekerjaan 
Disiplin 
Ketauladan 
 
    2) Budaya Organisasi (X2) 
Definisi Koseptual: Menurut Nawawi (2008) yang dikutip dari Cushway B dan Lodge 
D Hubungan budaya dengan budaya organisasi bahwa “budaya organisasi adalah suatu 
kepercayaan dan nilai-nilai yang menjadi falsafah utama yang dipegang teguh oleh 
anggota-anggota organisasi dalam menjalankan atau mengoprasionalkan kegiatan 
organisasi. Definisi Operasional: Budaya organisasi adalah system keyakinan, nilai 
atau norma yang dikembangkan secara sengaja oleh pimpinan dalam organisasi 
dijadikan pedoman tingkahl aku yang harus dipenuhi sebagai alat control, sistim 
imbalan dan toleransi konflik.   
 
Tabel 3.4 Dimensi dan Indikator Variabel Budaya Organisasi 
 
 
VARIABEL 
 
 
DIMENSI 
  
INDKATOR 
INTRUMEN 
X2   BUDAYA ORGANISASI          
(Nawawi:2008) 
Nilai/Norma 
 
 
 
Dukungan Pimpinan 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
Integrasi 
Identitas 
Penghargaan 
Kontrol 
Sistem Imbalan 
Toleransi Komplik 
 
3) Varibel Komunikasi Organisasi (X3)nDefinisi Konseptual: Katz dan Kahnn (dalam 
Muhammad, 2005:65) menyatakan bahwa komunikasi organisasi merupakan arus 
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informasi, pertukaran informasi dan pemindahan arti di dalam suatu organisasi. Menurut 
Pace dan Faules (2002:31) terdapat dua pespektif utama dalam mendefinisikan 
komunikasi organisasi, yaitu: Perspektif objektif dan perspektif subjektif. Mendefinisikan 
komunikasi organisasi sebagai proses penciptaan makna atas interaksi di antara unit-unit 
organisasi yang menciptakan, memelihara dan mengubah organisasi. Fokusnya adalah 
bagaimana individu anggota organisasi berinteraksi dan kemudian memberi makna 
terhadap peristiwa komunikasi yang terjadi. Menurut Mohammad (2005:67) menjelaskan 
bahwa: Komunikasi organisasi terjadi dalam suatu sistem terbuka yang kompleks yang 
mempengaruhi oleh lingkungannya sendiri baik internal maupun eksternal. Komunikasi 
oraganisasi meliputi pesan dan arusnya, tujuannya, arah dan media. Komunikasi 
organisasi meliputi orang dan sikapnya, persaannya, hubungannya dan 
keptrampilannya/skillnya.  Definisi Operasional: Komunikasi adalah interaksi antar 
sesame pegawai (komunikasi Horizontal) dan komunikasi antara pegawai dengan 
atasannya (Komunikasi Vertikel).    
Tabel 3.5 DIMENSI DAN INDIKATOR VARIABEL KOMUNIKASI 
 
 
VARIABEL 
 
 
DIMENSI 
  
INDKATOR 
INTRUMEN 
X3    KOMUNIKASI 
         (Katz dan Kahn  
         Dalam Muhammad 
         2005: 65) 
Komunikasi 
Horizontal 
 
 
Komunikasi Vertikel 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
Kesiapan diri dalam 
komunikasi 
Keterbukaan 
Kondisi saling menghargai 
Empati dalam Komunikasi 
Pemberian Tugas 
Pemberian Arahan 
 
4) Variabel Motivasi (X4) 
Definisi Konseptual: Motivasi kerja adalah kesedian untuk melaksanakan upaya tinggi 
untuk mencapai tujuan-tujuan keorganisasian yang dikondisikan oleh kemampuan upaya 
untuk memenuhi kebutuhan individual tertentu. (Robbins dan Counter:1999). Definisi 
Operasional: Motivasi adalah Kondisi langsung yang menggerakan manusia kea rah 
tujuan tertentu (Standart, 2007: 93) yang dipengaruhi daya tarik dan daya dorong. 
Tabel 3.6 Dimensi dan Indikator Variabel Motivasi 
 
 
VARIABEL 
 
 
DIMENSI 
  
INDKATOR 
INTRUMEN 
X4    MOTIVASI          (Fillmore 
Standart: 
         2007: 93) 
Daya Tarik 
 
 
 
Daya Dorong 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
Kompensasi 
Fasilitasi 
Penempatan 
Penghargaan 
Kebutuhan 
Hubungan Emosional 
5) Pelatihan (X5) 
Definisi Konseptual: Pelatihan adalah Memiliki bekal agar siap, mengenal dan 
mengembangkan metode berpikir secara sistematik  (Taufik Effendi 2005:72).     Definisi 
Opersional: Pelatihan adalah suatu proses pengajarkan pengetahuan dan keahlian 
tertentu serta sikap agar karyawan semakin trampil (Mangkuprawira 2002:155). 
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    Tabel 3.7 DIMENSI DAN INDIKATOR VARIABEL PELATIHAN 
 
 
VARIABEL 
 
 
DIMENSI 
  
INDKATOR 
INTRUMEN 
X5    PELATIHAN 
         Taufiq Effendi: 
         2005: 72 
Nilai Budaya 
 
 
 
Dukungan Manajemen 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
Integrasi 
Identitas 
Penghargaan 
Kontrol 
Sistem Imbalan 
Toleransi Komflik 
 
6) Kinerja 
Definisi Konseptual: Kinerja (Y) adalah hasil yang telah diperoleh oleh pegawai 
berdasarkan ukuran yang berlaku untuk suatu tugas atau pekerjaan yang dilaksanakan 
dalam waktu tertentu. Berkaitan dengan kinerja sector publik, Akuntabilitas Kinerja 
Instansi Pemerintah Lembaga Adminitrasi Negara (AKIP-LAN) menetapkan indikator 
kinerja sebagai berikut: (Moeheriono, 2012:115) Masukan (inputs), Keluaran (outputs), 
Hasil (outcomes), Manfaat (benefits), Dampak (impact). Kinerja adalah hasil kerja 
pegawai secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang pegawai, dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai tanggungjawab yang diberikan kepadanya 
(Mangkunegara, 2005:9). Flippo dalam Danang Sunyoto, (2003:199) mngemukakan 
bahwa hasil kerja seorang dapat diukur melalui: mutu Kerja, dimana ada kaitannya 
dengan ketepatan waktu, keterampilan dan kepribadian dalam melakukan pekerjaan, 
Kualitas kerja, berkaitan dengan pemberian tugas-tugas tambahan yang diberikan oleh 
atasan kepada bawahan. Definisi Operasional: Kinerja adalah hasil yang telah diperoleh 
oleh pegawai berdasarkan ukuran produktivitas, kualitas, dan pelayanan kepada 
konsumen dalam waktu tertentu.  
 
Tabel 3.8 DIMENSI DAN INDIKATOR VARIABEL KINERJA 
 
 
VARIABEL 
 
 
DIMENSI 
  
INDKATOR 
INTRUMEN 
Y   Kinerja 
          
Produktivitas 
 
Kualitas 
 
Pelayanan 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
Administrasi 
Keuangan 
Pekerjaan Tepat Waktu 
Objek Rehabilitas Berlualitas 
Kepuasan Pecandu 
Prestasi 
 
1) Variabel Prestasi Kerja (Z) 
Definisi Konseptual: Prestasi Kerja (Kompetensi) adalah Prestasi Kerja  berinteraksi 
secara professional, memahami tugas pokok dan fungsi  lembaga, dan kemampuan 
bekerja dan kerjasama secara individu maupun dalam kelompok (Wina Senjaya: 2007: 
19). Definisi Operasional: Prestasi Kerja adalah Profesionalisme yang dimiliki 
seseorang, pemahaman tugas pokok dan fungsi, serta kemampuan bekerja dan kerjasama 
dalam organisasi. 
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Tabel 3.9 Dimensi dan Indikator Variabel Prestasi Kerja 
 
VARIABEL 
 
 
DIMENSI 
  
INDKATOR 
INTRUMEN 
z    PRESTASI KERJA 
         Wina Sanjaya: 
         2007: 19 
Hubungan Kerja 
 
 
 
Kualitas Kerja 
 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
Inisiatif 
Kesetian 
Kerajinan 
Pengetahuan 
Keandalan Kerja 
Kehatia-hatian 
 
3.5 Instrumen Penelitian 
Penelitian ini merupakan penelitian survey. Menurut Dane dalam Sungaji dan Sopiah 
(2010:25) “penelitian survey adalah penelitian yang mengumpulkan data pada saat 
tertentu”. Tujuannya menurut Keringler dalam Sangaji dan Sopiah (2010:25), antara lain 
ialah menjawab pertanyaan yang telah dirumuskan oleh peneliti, menganalisis 
kecenderungan yang terjadi dalam suatu lembaga pada periode tertentu, dan 
mendeskripkan permasalahan yang ada dan sebarapa jauh implikasinya terhadap lembaga 
yang ada. Berdasarkan pengukuran dan analisis data penelitian maka penelitian ini 
menggunakan penelitan deskriptif kuantitatif. Menurut Carmines dan Zeller (dalam 
Sangadji dan Sopiah, 2010:26) “penelitian kuantitatif adalah penelitian yang datanya 
dinyatakan dalam angka dan dianalisis dengan teknik statistic” menggunakan data primer. 
Instrumen penelitian yang digunakan untuk memperoleh data prmer adalah berupa 
kuesioner penelitian. Semua pertanyaan diturunkan dari indicator setiap variabel yang 
akan diteliti yaitu diuraikan menjadi butir-butir 6 poiter pertanyaan. Kuesioner dapat 
dilihat pada lampiran 2  
 
3.7 Teknik Analisis Data 
3.7.1 Uji Instrumen 
1) Uji Validitas    
Validitas merupakan derajat ketepatan antara data yang terjadi pada objek penelitian 
dengan data yan dapat dilaporkan oleh peneliti. Uji validitas diperlukan untuk mengukur 
valid atau tidaknya suatu kuesioner Sugiyono (2002:2). Cara menghitung korelasi antara 
masing-masing pernyataan dengan skor total dengan teknik korelasi product moment 
yang rumusnya sebagai berikut Sugiyono (2012:183): 
𝑟𝑟 = 𝑛𝑛(Σ𝑋𝑋𝑋𝑋) − (Σ𝑋𝑋)(Σ𝑋𝑋)
�[ 𝑛𝑛(Σ𝑋𝑋2)  − (Σ𝑋𝑋)2] − [𝑛𝑛(Σ𝑋𝑋2) − (Σ𝑋𝑋)2] 
Keterangan rumus pearson product moment 
r   =  Nilai koefisien korelasi 
x  =  Skor jawaban setiap butir pernyataan 
Y =  Skor total pernyataan 
 n =  Jumlah responden 
 
Selanjutnya nilai korelasi butir skor total dibandingkan dengan harga korelasi r 
kritis 0,30 maka dapat disimpulkan bahwa apabila r hitung > r kritis (0,30) berarti valid, 
dapat dikatakan instrument tersebut memiliki validitas kontruksi yang baik. 
Menurut Gujarati dalam Ghazali (2009:135) suatu intrumen penelitian disimpulkan 
valid bila nilai corrected item-total lebih besar dari 0,30. Kriteria penilaian uji validitas 
adalah: 
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Apabila r hitung > r tabel (valid) 
Apabila r hitung < r table (tidak valid) 
 
2) Uji Reliabilitas 
Menurut Kountur (2009:168), cronbach’s alpha (α) merupakan teknik pengujian 
reliabilitas suatu intrumen berupa kuesioner untuk mengukur variabel yang dapat 
digunakan kuesioner yan jawaban atau tanggapannya lebih dua pilihan. Uji reliabilitas 
merupakan alat ukur mengukur suatu kuesoiner yang merupakan indikator dari variebel. 
Uji reliabilitas dilakukan dengan cara uji statistic dengan pengukuran cronbach’s alpha. 
Instrumen penelitian memiliki tingkat relabilitas yang tinggi/baik jika nilai koefisien yang 
diperoleh ≥ 0,700.  
 
3.7.2 Uji Asumsi Klasik 
1) UJi Normalitas 
Menurut Ghozali (2013:160) Uji normalitas bertujuan menguji apakah dalam model 
gegresi, variebel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Seperti diketehui 
bahwa uji t dan F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. Kalau 
asumsi ini dilanggar maka uji stastistik menjadi tidak valid untuk jumlah sampel kecil. 
Ada dua cara untuk mendeteksi apakah residual berdistribusi normal aau tidak yaitu 
dengan analisis grafik dan analisis statistik. 
 
3.7.3 Uji Multikolinierlitas 
Menurut Ghozali (2013: 105) Uji multikolonierlitas bertujuan untuk menguji apakah 
model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model 
regresi yan baik seharusnya tidak menjadi korelasi di antara variable independen. Jika 
varibel-variabel ini tidak ortogonal. Variabel ortogonal adalah varaebel independen yang 
nilai korelasi antar sesame variabel independen sama dengan nol.  
    
3.7.4 Uji Heteroskedasitas 
Heteroskedasitas terjadi karena perubahan situasi yang tidak tergambarkan dalam 
spesifikasi model regresi yang mengakibatkan terjadinya perubahan keakuratan data, 
untuk mendeteksi terhadap gejala heteroskedasitas adalah dengan melihat pola diagram 
pencar. Diagram pencar residu merupakan selisih antara nilai Y prediksi dengan Y 
observasi. Jadi jika diagram pencar membentuk pola tertentu yang teratur  maka regresi 
mengalami gangguan heteroskedasitas, tetapi apabila diagram pencar tidak membentuk 
pola atau acak maka regresi tidak mengalami gangguan heteroskedasitas.  
 
3.7.5 Uji Korelasi 
Menurut Nugroho (2005, h. 60) ada tidaknya auto korelasi dalam suatu model dapat 
digunakan nilai Dubbin Watson hitung (DWH) mendekati angka 2. Jika DWH mendekati 
angka 2 berarti bahwa model tersebut terbebas dari asumsi klasik auto korelasi,karena 
angka 2 dalam Dubbin Watson disebut No Auto Correlation. Sedangkan menurut 
Wibowo (2006, h. 43) uji auto dideteksi dengan menggunakan koefisien auto korelasi (ρ) 
yaitu: ρ = Σ ∈I  - ∈I - / Σ ∈2 maka d = 2 (1-ρ ) dengan demikian maka ρ = 0 dan d = 2 
artinya tidak ada auto korelasi statistic d diharapkan = 2. Dengan kata lain d = 2 dan ρ = 
0 maka diasumsikan tidak ada auto korelasi baik positif maupun negatif. 
 
3.7.6 Uji Hipotesis 
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1. Uji Anova atau Uji F 
Untuk menguji sub struktur secara simultan, dilakukan dengan uji signifikan simultan 
melalui uji statistic F. Uji statistic F adalah untuk menunjukkan apakah semua variabel 
yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara simultan terhadap variabel 
Y (Ghozali, 2009:20) adapun rumus uji statistic F adalah: 
        F =  (𝑛𝑛−𝑘𝑘−1)𝑅𝑅2
𝑘𝑘 (1−𝑅𝑅2)  
Pengujian di atas penentuan signifikannya dilihat melalui table F, dengan taraf 
alpha = 0,05. Jika F hitung > F table maka hipotesa nol (Ho) ditolak dan hipotesa 
alternative (Ha) diterima, sebaliknya jika Fhitung ≤ Ftabel maka hipotesa nol (Ha) ditolak 
(ghozali, 2009:17). Rumus menghitung Ftable menggunakan Microsoft Exel yaitu dengan 
cara Finv (0,05, df1, df2), df1 = k -1, df2 = n- k;n adalah sampel, kk adalah variebel bebas 
+ variabel terikat (Ghozali: 2009). 
 
2. Uji Signifikan secara individu (Uji t) 
Pengujian sub struktur secara parsial, dilakukan dengan uji signifikasi parameter individu 
melalui statistik t. pada uji statistic dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 
variabel X terhadap variabel Y dengan menganggap variabel X lainnya konstan. (Ghozali, 
2009:20) dan (Gujarati:2006). Adapun rumus uji t statistic adalah sebagai berikut: 
𝑡𝑡 = 𝑃𝑃𝑋𝑋1
𝑆𝑆𝑒𝑒  (𝑝𝑝𝑥𝑥1) 
 
Pengujian di atas, penentuan signifikannya dilihat melalui table t, dengan tahap alpha (  ) 
– 0,05 dua sisi. Jika thitung > ttable  atau thitung < - ttable maka hipotesis nol (Ho) ditolak dan 
hipotesa alternative (Ha) diterima. Sebaliknya ditolak. ( Suharyadi & Purwanto, 
2009:229). 
 
3) Persamaan Regresi Linier Ganda 
Persamaan regresi ganda digunakan untuk menentukan besarnya pengaruh variabel 
secara simultan, yaitu untuk membuktikan model penelitian 1. Rumus regresi ganda 
secara umum sebagai berikut: 
Y = β0 + β1  x1  + β2  x2  + β3 x3 + β4 x4 + β5 x5 + ∈1 
 
4) Koefisien Determinasi 
Koefisien determinasi sederhana digunakan untuk mengetahui berapa besarnya pengaruh 
variabel independen terhadap variabel dependen secara parsial. Dinyatakan dengan r2 
yang merupakan nilai kuadrat dari nilai korelasi sederhana antara variabel independen 
dengan variabel dependen. 
 
4.5 Analisis Jalur(Path Analysis) 
Analisis jalur digunakan karena peneliti ingin mencari besarnya pengaruh antara variabel 
eksogen terhadap variabel endogen dengan adanya kehadiran intervening. Teknik ini 
digunakan untuk menguji besarnya sumbangan kontribusi yang ditujukan oleh koefisien 
jalur pada setiap diagram jalur dari hubungan kausal antara variabel X1, X2, X3, X4,  dan 
X5 terhadap Y serta dampaknya terhadap Z. 
 
 
 
Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja………………….Muhammad Sahri dan Mohamad Makrus 
106 
4.5.1 Uji Auto Korelasi 
Menurut Nugroho (2005, h.60) ada tidaknya korelasi dalam suatu model dapat digunakan 
nilai Dubbin Watson Hitung (DWH) mendekati angka 2. Jika DWH mendekati angka 2 
bahwa model tersebut terbebas dari asumsi klasik auto korelasi, karena angka 2 dalam 
Dubbin Watson disebut No Auto Correlation. Sedangkan menurut Wibowo (2006, h.43) 
uji auto korelasi dideteksi dengan menggunakan koefisien auto korelasi (p) yaitu: 
ρ = Σ ε1  -  εi-1  /  Σ ε1  maka d = 2 (1: ρ) dengan demikian maka ρ = 0 dan d = 2 artinya 
tidak ada auto korelasi statistic d diharapkan = 2. Dengan kata lain jika d = 2 artinya tidak 
ada auto korelasi. Jika diperoleh nilai d = 2 dan ρ = 0 maka diasumsikan tidak ada auto 
korelasi baik positif maupun negatif. Untuk hasil penelitian ini diperoleh angka. Dubbin 
Watson sebesar 1,777 mendekati angka 2 berarti persamaan regresi terbebas dari auto 
korelasi. 
Tabel 4.22 Hubungan antara Variabel Kepemimpinan (X1), Budaya Organisasi 
(X2), Komunikasi Organisasi (X3), Motivasi ( X4),  dan Pelatihan (X5) Kinerja (Y) 
Terhadap Prestasi Kerja (Z) 
Correlations 
 Kepemimpina
n 
KomunikasiO
rganisasi 
BudayaOrg
anisasi 
Motivasi Pelatihan 
Kepemimpinan 
Pearson 
Correlation 
1 .472** .566** .816** -.019 
Sig. (2-tailed)  .002 .000 .000 .906 
N 40 40 40 40 40 
KomunikasiOrganisas
i 
Pearson 
Correlation 
.472** 1 .295 .436** .040 
Sig. (2-tailed) .002  .064 .005 .805 
N 40 40 40 40 40 
BudayaOrganisasi 
Pearson 
Correlation 
.566** .295 1 .368* -.028 
Sig. (2-tailed) .000 .064  .019 .863 
N 40 40 40 40 40 
Motivasi 
Pearson 
Correlation 
.816** .436** .368* 1 .004 
Sig. (2-tailed) .000 .005 .019  .979 
N 40 40 40 40 40 
Pelatihan 
Pearson 
Correlation 
-.019 .040 -.028 .004 1 
Sig. (2-tailed) .906 .805 .863 .979  
N 40 40 40 40 40 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
4.5.2. Pengaruh Bersama Variabel Kepemimpinan (X1), Budaya Organisasi (X2), 
Komunikasi Organisasi (X3), Motivasi ( X4),  dan Pelatihan (X5) Kinerja (Y) 
Terhadap Prestasi Kerja (Z) 
 
Tabel 4.23 Koefisien Variabel X Terhadap Y 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 14.801 4.805  3.080 .004 
Kepemimpinan -.592 .278 -.023 2.130 .040 
BudayaOrganisasi -.405 .776 -.003 5.522 .005 
KomunikasiOrganisasi .274 .750 -.013 3.365 .017 
Motivasi .522 .235 -.021 2.225 .033 
Pelatihan .530 .213 .-014 2.490 .018 
a. Dependent Variable: Kinerja 
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 Secara umum analisis jalur variabel kepemimpinan, Budaya Organisasi, 
Komunikasi Organisasi, Motivasi, Pelatihan, Kinerja dan Prestasi Kerja secara simultan 
terhadap Kinerja dapat dijelaskan pada gambar dibawah ini: 
 
Gambar 4.4 Pengaruh Variabel Bebas (X1,X2,X3,X4,X5) Terhadap Variabel Terikat Kinerja 
(Y)  Prestasi Kerja (Z) 
 
 
 
 
 
 
 Dari gambar 43, dapat dijelaskan besaran derajat asosiatif atau koefisien jalur dari 
masing-masing variabel bebas (X) terhadap variabel terikat Kinerja (Y) Prestasi Kerja 
(Z), untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel 4.20 dibawah ini. 
 
Tabel 4.24 Koefisien Jalur X1,X2,X3,X4,X5 Terhadap Y dan Z 
 
Variabel Koefisien Jalur 
a    Kepemimpinan (X1) 0,23 
b    Budaya Organisasi (X2) 0,03 
c    Komunikasi Organisasi (X3) 0,13 
d    Motivasi (X4) 0,21 
e    Pelatihan (X5) 0,14 
    Sumber: Diolah Peneliti, 2018 
Dari tabel diatas, maka dapat diperoleh persamaan jalur, yaitu: 
  Y = 0,023 (X1) + 0,03 (X2) + 0,13 (X3) + 0,21 (X4) +     
                         0,14 (X5) + 0,74 ε1 + 0,75 ε2 
Dari persamaan diatas dapat diartikan bahwa: 
1. Terdapat hubungan asosiatif Kepemimpinan dengan Kinerja yang hasilnya sebesar 
0,023 (ρYX1) 
2. Terdapat hubungan asosiatif Budaya Organisasi dengan Kinerja yang hasilnya 
sebesar 0,03 (ρYX2) 
3. Terdapat hubungan asosiatif Komunikasi Organisasi dengan Kinerja yang hasilnya 
sebesar 0,13 (ρYX3) 
4. Terdapat hubungan asosiatif Motivasi dengan Kinerja yang hasilnya sebesar 0,21 
(ρYX4) 
5. Terdapat hubungan asosiatif Pelatihan dengan Kinerja yang hasilnya sebesar 
0,14(ρYX5) 
 Koefisien jalur menunjukkan kuatnya pengaruh variabel bebas (independent) 
terhadap variabel terikat (dependent). Bila koefisien jalur rendah dan angkanya 0,03 maka 
pengaruh jalur tersebut dianggap rendah, sehingga dapat dikatakan tidak berarti atau 
dapat dihilangkan (Sugiyono, 2011: 302). Dalam hal ini menurut Sugiyono (2011) 
X1 
X3 
X4 
X5 
X2 
Y Z 
(0,33)) 
(0,17)) 
(0,05)) 
(0,40)) 
(0,004)
) 
(0,023) 
(0,003) 
(0,13) 
(0,014)
) 
(0,21)) 
ε1=0,585 
= 0,74 ε1 
= 0,75 ε1 
(0,004)
) 
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beberapa studi empiric telah banyak menyarankan untuk menggunakan pegangan bahwa 
koefisien jalur kurang 0,005 dapat dianggap tidak berarti. Jadi, berdasarkan koefisien 
jalur tersebut di atas (X2=0,03, X3=0,013, X4=0,021) bahwa jalur tersebut kontribusinya 
sangat berarti karena koefisien jalurnya di atas 0,05. Sedangkan untuk (X1=0,23, 
X5=0,014) koefisien jalurnya di bawah 0,03 maka dianggap rendah. Selanjutnya, secara 
deskriptif, dari perbandingan koefisien jalur antar variabel penyebab (variabel 
independent) dengan variabel terikat. Variabel Motivasi (X4) dengan besar koefisien 
jalurnya adalah 0,021 merupakan variabel penyebab (variabel independent) yang 
dominan pengaruhnya terhadap Kinerja pegawai Administrasi Kemasyarakatan dan 
Penanggulangan Bahaya Narkotika Sekretariat Daerah Kabupaten Bangka Tengah. 
Adapun pengaruh langsung dan tidak langsung secara bersamaan dari variabel 
Kepemimpinan (X1), Budaya Organisasi (X2), Komunikasi Organisasi (X3), Motivasi 
(X4), Pelatihan (X5), secara simultan terhadap Kinerja (Y) dan Prestasi Kerja (Z) adalah 
sebagai berikut: 
1) Besaran Pengaruh Langsung   
ρ2 YX1    = (0,23)2    = 0,40 
ρ2 YX2    = (0,03)2    = 0,05 
ρ2 YX3    = (0,13)2    = 0,17 
ρ2 YX4    = (0,21)2    = 0,33 
ρ2 YX5    = (0,14)2    = 0,18 
a. Variabel Kepemimpinan (X1),  mempunyai pengaruh langsung terhadap 
Kinerja (Y) sebesar 0,0400 atau 04,00% 
b. Variabel Budaya Organisasi (X2), mempunyai pengaruh langsung terhadap 
variabel Kinerja (Y) sebesar 0,0500 atau 05,00% 
c. Variabel Komunikasi Organisasi (X3), mempunyai pengaruh langsung 
terhadap variabel Kinerja (Y) sebesar 0,1700 atau 17,00% 
d. Variabel Motivasi (X4), mempunyai pengaruh langsung terhadap variabel 
Kinerja (Y) sebesar 0,3300 atau 33,00% 
e. Variabel Pelatihan (X5), mempunyai pengaruh lansung terhadap variabel 
Kinerja (Y) sebesar 0,1800 atau 18,00% 
2) Besaran Pengaruh Tidak Langsung Variabel X terhadap Y 
 Hasil perhitungan dan cara menghitung pengaruh tidak langsung masing-
masing variabel sebagai berikut: 
 
 
 
X1Y    = 0,23 x 0,04 = 0,092 atau 0,92%  
X2Y    = 0,03 x 0,40 = 0,012 atau 0,12% 
X3Y    = 0,13 x 0,05 = 0,065 atau 0,65% 
X4Y    = 0,21 x 0,17 = 0,357 atau 3,57% 
X5Y    = 0,14 x 0,33 = 0,462 atau 4,62%  
a. Besarnya pengaruh tidak langsung Kepemimpinan (X1) melalui variabel 
bebas Kinerja (Y) sebesar 0,92 
b. Besarnya pengaruh tidak langsung Budaya Organisasi (X2) melalui variabel 
bebas terhadap Kinerja (Y) sebesar 0,12  
c. Besarnya pengaruh tidak langsung Komunikasi Organisasi (X3) melalui 
variabel bebas terhadap Kinerja (Y) sebesar 0,65 
ρYXj . rXiXj . ρyxj 
 
JEM: Jurnal Ekonomi dan Manajemen STIE Pertiba Pangkalpinang, Vol 5, No. 1, Edisi Juli 2019, hal 92-114 
109 
d. Besarnya pengaruh tidak langsung Motivasi (X4) melalui variabel bebas 
terhadap Kinerja (Y) sebesar 3,57 
e. Besarnya pengaruh tidak langsung Pelatihan (X5) melalui variabel bebas 
terhadap Kinerja (Y) sebesar 4.52 
 
Untuk lebih jelas, dapat di lihat dalam tabel 4.27 
Tabel 4.25 Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung X1, X2, X3, X4, X5 
Terhadap Y dan Z 
 
Variabel 
Pengaruh 
Langsung 
Pengaruh Tidak Langsung Total Pengaruh 
Tidak Langsung 
Total 
Pengaruh    X1    X2   X3   X4 X5 
   X1 0,040 0,023 0,003 0,013 0,021 0,014 0,92 0,206 
   X2 0,005 0,003 0,013 0,021 0,014 0,023 0,12 0,79 
   X3 0,017 0,013 0,021 0,014 0,023 0,003 0,65 0,156 
   X4 0,033 0,021 0,014 0,023 0,003 0,013 3,57 0,164 
   X5 0,018 0,014 0,023 0.003 0.013 0,021 4,52 0,144 
Total Pengaruh 0,749 
               Sumber: Diolah Peneliti, 2018 
 
3). Koefisien Determinasi (R2) Variebel X Terhadap Y Berpengaruh z 
Adapun besaran pengaruh total koefisien determinasi dari pengaruh variabel 
Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Komunkasi Organisasi, Motivasi, dan Pelatihan 
secara simultan terhadap Kinerja berpengaruh Prestasi Kerja dinyatakan oleh besaran 
koefisien determinasi yang besarnya adalah 0,749 (7,49%) sedangkan pengaruh variabel 
lain di luar model adalah sebesar 0,667 (66,7%). Seperti tabel di bawah ini. 
 
Tabel 4.26 Koefisien Determinasi Variabel X Terhadap Y Berpengaruh Z 
   
 
 
 
 
4.5.3. Pengaruh Parsial Variabel Bebas (X) Terhadap Variabel Kinerja (Y) 
Berpengaruh Prestasi Kerja 
Berdasarkan tabel 4.29 diatas, dapat dijelaskan bahwa besaran pengaruh dari masing-
masing variabel X1, X2, X3, X4, X5 terhadap Y berpengaruh Z sebagai berikut: 
1. Adapun besaran pengaruh parsial langsung Kepemimpinan (X1) melalui variabel 
bebas Kinerja (Y) sebesar 0,077 (7,7%) 
2. Adapun besaran pengaruh parsial langsung Budaya Organisasi (X2) melalui variabel 
bebas terhadap Kinerja (Y) sebesar 0,126 (12,1%).  
3. Adapun besaran pengaruh parsial langsung Komunikasi Organisasi (X3) melalui 
variabel bebas terhadap Kinerja (Y) sebesar 0,214 (2,14%). 
4. Adapun besaran pengaruh parsial langsung Motivasi (X4) melalui variabel bebas 
terhadap Kinerja (Y) sebesar 0,202 (20,2%). 
5. Adapun besaran pengaruh parsial langsung Pelatihan (X5) melalui variabel bebas 
terhadap Kinerja (Y) sebesar 0.105 (10,5). 
 
 
 
 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .817a .667 .638 1.214 
a. Predictors: (Constant), Pelatihan, BudayaOrganisasi, Motivasi, KomunikasiOrganisasi, 
Kepemimpinan 
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4.5.4. Pengaruh Kinerja Terhadap Prestasi Kerja 
Tabel 4.27 Keofisien Determinasi Variabel kinerja Terhadap Prestasi Kerja 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 
1 .070a .058 448 1.920 
a. Predictors: (Constant), Kinerja 
Tabel 4.28 Koefisien Jalur Variabel Kinerja Terhadap Prestasi Kerja 
              Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 23.141 3.613  6.405 .000 
Kinerja .030 .146 .027 .207 .837 
a. Dependent Variable: PrestasiKerja 
 
Analisis jalur variabel Kinerja terhadap Prestasi Kerja dapat di lihat dalam gambar 
4.5 dibawah ini 
 
Gambar 4.5 Pengaruh Kinerja Terhadap Prestasi Kerja 
                                                                       (ε2 = 0,280) 
                                                                                      = 0,529 
 (0,27) 
           
               Sumber: Diolah Peneliti, 2018 
  
Dari gambar tersebut diatas, maka dapat kita jelaskan besaran derajat asosiatif atau 
koefisien jalur dari variabel Kinerja terhadap variabel Prestasi Kerja besaran koefisien 
jalurnya sebesar 0,27. Adapun persamaan jalur, sebagai berikut: 
            Z = 0,27 Y + 0,529ε2 
 Dimana: 
  Y  = Kinerja 
  Z  = Prestasi Kerja 
  ε2 = Pengaruh variabel lain diluar model 
 Adapun besaran pengaruh Kinerja terhadap variabel Prestasi Kerja adalah sebesar 
0,001 (00%), sedangkan pengaruh variabel lain diluar model (ε2) sebesar 0,280 (28%). 
 
 
4.5.5. Model Analisis Jalur Gabungan Pengaruh Simultan dan Parsial dari 
Variabel-Variabel Yang Mempengaruhi Kinerja Serta Dampaknya Terhadap 
Prestasi Kerja 
Berdasarkan analisis jalur masing-masing sub struktur model yang dilakukan yang telah 
ditetapkan, maka hasil keseluruhan dari analisis tersebut dapat dilihat pada gambar 4.5 
dibawah ini 
 
 
 
 
 
Y Z 
JEM: Jurnal Ekonomi dan Manajemen STIE Pertiba Pangkalpinang, Vol 5, No. 1, Edisi Juli 2019, hal 92-114 
111 
Gambar 4.6 Model Analisis Jalur Secara Gabungan 
 
 
 
  
 
 
 
      
 Sumber: Diolah Peneliti, 2018 
 
4.6. Pengujian Hipotesis Dan Pengujian Kelayakan Model Penelitian 
4.6.1. Pengujian Pengaruh Secara Simultan Variabel X1, X2, X3, X4, X5 Terhadap 
Variabel Y Dan Z  
Untuk menguji variabel bebas secara bersamaan (simultan) terhadap variabel terikat diuji 
menggunakan Uji F. Pengaruh bersamaan variabel kepemimpinan, budaya organisasi, 
komunikasi organisasi, motivasi, pelatihan dampaknya terhadap kinerja secara simultan 
terhadap prestasi kerja Administrasi Kemasyarakatan dan Penanggulangan Bahaya 
Narkotika Bagian Sekretariat Daerah Kabupaten Bangka Tengah. 
 
Tabel 4.29 Pengujian Simultan X1, X2, X3, X4, X5 Terhadap Variabel Y Dan Z  
ANOVAa 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 165.631 5 33.126 22.468 .000b 
Residual 82.563 56 1.474   
Total 248.194 61    
a. Dependent Variable: Kinerja 
b. Predictors: (Constant), Pelatihan, BudayaOrganisasi, Motivasi, KomunikasiOrganisasi, Kepemimpinan 
  
Dari tabel 4.26 diatas, terlihat bahwa F hitung adalah 22,468 dengan tingkat 
signifikan f 0,000a diperoleh harga F tabel sebesar 2,798 oleh karena F hitung > F tabel 
(22.468 > 2,789) atau nilai signifikan (probabilitas) 0,000 jauh lebih kecil dari 0,05 (α) 
maka Ho ditolak dan Ha diterima. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa terdapat 
pengaruh variabel Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Komunikasi Orgnisasi, Motivasi, 
Pelatihan terhadap Kinerja secara simultan terhadap Prestasi Kerja Administrasi 
Kemasyararkatan dan Penaggulangan Bahaya Narkotika Bagian Sekretariat Daerah 
Kabupaten Bangka Tengah. 
 
 
 
 
 
 
X1 
X3 
X4 
X5 
X2 
Y Z 
(0,007)
) 
(0,590)
) 
(0,130)
) 
(0,193)
) 
(0,095)
) 
(0,096) 
(0,131) 
(0,591) 
(0,008)
) 
(0,592)
) 
ε1=0,585 
= 0,144 ε1 
= 0,145 ε1 
0,004 
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4.6.2. Pengujian Pengaruh Secara Parsial Variabel X1, X2, X3, X4, X5Terhadap 
Variabel Y Dan Z 
 
Tabel 4.30 Pengujian Pengaruh Secara Parsial Variabel X1, X2, X3, X4, 
X5Terhadap Variabel Y Dan Z 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 3.592 2.698  1.331 .188 
Kepemimpinan .113 .183 .104 .618 .539 
BudayaOrganisasi .005 .081 .007 .066 .948 
KomunikasiOrganisasi .086 .119 .065 .723 .473 
Motivasi .666 .138 .692 4.824 .000 
Pelatihan .019 .051 .028 .361 .719 
a. Dependent Variable: Kinerja 
 
1. Pengaruh Parsial Kemimpinan (X1) Terhadap Kinerja (Y) 
Hasil perhitungan menunjukan nilai t(1)  hitung adalah 0,608 dengan tingkat signifikan (α) 
= 5 % derajat kebebasan (degree of freedom)  = n – k – 1 atau 52 – 3 – 1 = 48 dan 
pengujian dilakukan dengan dua sisi (2-tiled), diperoleh t tabel sebesar 2,009 dikarenakan 
thitung<ttabel (0,608<2,009) dan nilai probability signifikansi 0,833>0,05 maka H0 diterima 
dan Ha ditolak. Kesimpulan: bahwa ada pengaruh yang positif dan signifikan variable 
Kepemimpinan (X1) terhadap Kinerja (Y).  
 
2. Pengaruh Parsial Budaya Organisasi (X2) Terhadap Kinerja (Y) 
Hasil perhitungan menunjukan nilai t(2)  hitung adalah 0,066 dengan tingkat signifikan (α) 
= 5 % derajat kebebasan (degree of freedom)  = n – k – 1 atau 52 – 3 – 1 = 48 dan 
pengujian dilakukan dengan dua sisi (2-tiled), diperoleh t tabel sebesar 2,009 dikarenakan 
thitung<ttabel (0,066<2,009) dan nilai probability signifikansi 0,833>0,05 maka H0 diterima 
dan Ha ditolak. Kesimpulan: bahwa tidak ada pengaruh yang positif dan signifikan 
variabel Budaya Organisasi (X2) terhadap Kinerja (Y).  
 
3. Pengaruh Parsial Komunikasi Organisasi (X3) Terhadap  Kinerja (Y) 
Hasil perhitungan menunjukan nilai t(3)  hitung adalah 0,723 dengan tingkat signifikan (α) 
= 5 % derajat kebebasan (degree of freedom)  = n – k – 1 atau 52 – 3 – 1 = 48 dan 
pengujian dilakukan dengan dua sisi (2-tiled), diperoleh t tabel sebesar 2,009 dikarenakan 
thitung<ttabel (0,723<2,009) dan nilai probability signifikansi 0,833>0,05 maka H0 diterima 
dan Ha ditolak. Kesimpulan: bahwa ada pengaruh yang positif dan signifikan variabel 
Komunikasi Organisasi (X3) terhadap Kinerja (Y).  
4. Pengaruh Parsial Motivasi (X4) Terhadap Kinerja (Y) 
Hasil perhitungan menunjukan nilai t(4)  hitung adalah 0,824 dengan tingkat signifikan (α) 
= 5 % derajat kebebasan (degree of freedom)  = n – k – 1 atau 52 – 3 – 1 = 48 dan 
pengujian dilakukan dengan dua sisi (2-tiled), diperoleh t tabel sebesar 2,009 dikarenakan 
thitung<ttabel (0,824<2,009) dan nilai probability signifikansi 0,833>0,05 maka H0 diterima 
dan Ha ditolak. Kesimpulan: bahwa ada pengaruh yang positif dan signifikan variabel 
Motivasi (X4) terhadap Kinerja (Y).  
 
 
JEM: Jurnal Ekonomi dan Manajemen STIE Pertiba Pangkalpinang, Vol 5, No. 1, Edisi Juli 2019, hal 92-114 
113 
5. Pengaruh Parsial Pelatihan (X5) Terhadap Kinerja (Y) 
Hasil perhitungan menunjukan nilai t(5)  hitung adalah 0,361 dengan tingkat signifikan (α) 
= 5 % derajat kebebasan (degree of freedom)  = n – k – 1 atau 52 – 3 – 1 = 48 dan 
pengujian dilakukan dengan dua sisi (2-tiled), diperoleh t tabel sebesar 2,009 dikarenakan 
thitung<ttabel (0,361<2,009) dan nilai probability signifikansi 0,833>0,05 maka H0 diterima 
dan Ha ditolak. Kesimpulan: bahwa ada pengaruh yang positif dan signifikan variabel 
Pelatihan (X5) terhadap Kinerja (Y).  
 
4.6.3. Pengujian Pengaruh Variabel Kinerja (Y) Terhadap Prestasi Kerja (Z) 
Hasil perhitungan menunjukkan nilai t hitung adalah 207 dengan tingkat signifikan (α) = 
5 % dan pengujian dilakukan dengan dua sisi (2-tiled), diperoleh t tabel sebesar 2,009. 
Dikarenakan nilai t hitung > t tabel (207>2,009) dan nilai signifikansinya 0,000<0,05, 
maka H0 ditolak dan Ha diterima. Kesimpulan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan 
signifikansi dari Kinerja terhadap Prestasi Kerja. 
 
Tabel 4.31 Pengaruh Variabel Kinerja (Y) Terhadap Prestasi Kerja (Z)  
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 23.141 3.613  6.405 .000 
Kinerja .030 .146 .027 .207 .837 
a. Dependent Variable: PrestasiKerja 
   
V. KESIMPULAN  
Berdasarkan uraian hasil uji statistik dan hasil pembahasan penelitian sebagaimana 
dikemukakan, maka dapatlah ditarik beberapa kesimpulan berdasarkan hasil sebagai 
berikut: Terdapat pengaruh dari variabel kepemimpinan, budaya organisasi, komunikasi 
organisasi, motivasi, pelatihan terhadap kinerja di administrasi kemasyarakatan dan 
Penanggulangan Bahaya Narkotika Bagian Sekretariat Daerah Kabupaten Bangka 
Tengah. Hasil penelitian juga menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh variabel kinerja 
(Y) terhadap prestasi kerja di (Z) Administrasi Kemasyarakatan dan Penanggulangan 
Bahaya Narkotika Bagian Sekretariat Daerah Kabupaten Bangka Tengah. 
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